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PENGARUH KEADILAN ORGANISASI TERHADAP ORGANIZATIONAL 
CITIZENSHIP BEHAVIOUR  PADA KARYAWAN PT. DJITOE ITC 
 
Abstrak 
Sumber daya manusia (SDM) dalam suatu perusahaan menempati posisi yang 
paling strategis daripada sumber daya yang lainnya. Tanpa adanya sumber daya 
manusia maka sumber daya lain yang dimiliki oleh perusahaan tidak dapat 
dimanfaatkan untuk dikelola menjadi suatu produk. Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh keadilan organisasi yang meliputi keadilan distributif, 
keadilan prosedural, dan keadilan interaksional terhadap organizarional 
citizenship behavior. Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer yang telah 
disebarkan pada karyawan PT. Djitoe ITC sebanyak 93 responden yang 
ditentukan dengan menggunakan metode random sampling dengan melakukan 
penarikan sampel yang didasarkan pada tujuan penelitian dan kriteria yang telah 
ditetapkan. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu uji validitas, 
uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, uji t, dan uji F. Hasil 
analisis menunjukkan bahwa keadilan distributif berpengaruh signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior, keadilan prosedural tidak berpengaruh 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dan keadilan 
interaksional tidak berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship 
behavior. 
Kata kunci: keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interaksional, 
Organizational citizenship behavior. 
 
Abstract 
Human resources (HR) in a company's most strategic position than other 
resources. Without the human resources then other resources owned by the 
company can not be used to manage a product.This study aimed to analyze the 
influence of organizational justice which includes distributive justice, procedural 
justice, and interactional justice against organizarional citizenship behavior. The 
type of data in this study are primary data that has been distributed to the 
employees of PT. ITC Djitoe total of 93 respondents were determined using 
random sampling method by sampling based on research objectives and criteria 
established. The analytical tool used in this research is to test the validity, 
reliability test, the classic assumption test, multiple regression analysis, t test, and 
F test results showed that the distributive justice significant effect on 
organizational citizenship behavior, procedural justice not significant effect on 
organizational citizenship behavior, and interactional justice not significant effect 
on organizational citizenship behavior. 
Keywords: distributive justice, procedural justice, interactional justice, 
Organizational citizenship behavior. 
1. PENDAHULUAN 
Secara umum Sumber Daya Manusia (SDM) menempati posisi strategis diantara 
sumber daya lainnya. Tanpa SDM, sumber daya lain yang dimiliki oleh  
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perusahaan tidak dapat dimanfaatkan apalagi untuk dikelola menjadi suatu 
produk. Organisasi yang baik, dalam perkembangannya pastilah menitik beratkan 
pada sumber daya manusia guna menjalankan fungsinya dengan optimal, 
khususnya dalam menghadapi perubahan lingkungan yang terjadi (Robbins, 
2003). Keberhasilan suatu perusahaan dalam menjalankan akitivitas 
operasionalnya tidak luput dari peran sumber daya manusia yang dimiliki (Abas, 
Sawitri, dan Puspawati, 2018). Maka dari itu, setiap perusahaan dituntut agar 
mampu mengelola sumber daya manusianya dengan baik dalam menghadapi 
tantangan perubahan dari eksternal dan menyesuaikan perubahan yang terjadi 
dengan lingkungan organisasi (Bakker dan Leiter, 2010). Dengan kata lain apabila 
interaksi sosial antara anggota organisasi lancar maka akan mengurangi 
perselisihan antar anggota yang dapat mempengaruhi efisiensi organisasi. 
Organizational citizenship behavior dalam hal ini dirasa dapat meningkatkan 
hubungan antara sumber daya manusia yang dimiliki suatu perusahaa karena 
perilaku ini merupakan suatu pelumas dari mesin hubungan sosial antar karyawan 
dalam organisasi (Podsakoff dan Mackenzie, 2000). Sumber daya manusia yang 
diaharapkan  perusahaan adalah karyawan yang mampu menjalankan tugas 
dengan baik dan bahkan mampu menunjukan kemampuan yang melebihi dari apa 
yang dibebankan oleh perusahaan tersebut dengan kata lain seorang karyawan 
tersebut mampu menunjukan sebuah tindakan extra role yang juga disebut 
organizational citizenship behavior (Saraswati, 2017). Sedangkan menurut 
Anggraini dan Rahardjo (2016) organizational citizenship behavior tersebut 
merupakan tindakan dari karyawan dalam organisasi yang secara sadar dan 
sukarela dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan oleh perusahaan. 
Menurut Organ (1988), terdapat lima dimensi Organizational Citizenship 
Behavior yaitu, Altruism, Civic Virtue, Concientiousness, Courtesy, 
Sportmanship. 
Untuk memiliki sumber daya manusia yang terampil dan handal yang mempunyai 
organizational citizenship behavior dalam perusahaan bukanlah suatu hal yang 
mudah dilakukan karena ada banyak faktor yang mempengaruhi salah satu faktor 
tersebut adalah keadilan organisasi. Adam (1963) dalam (Sudarsana, 2017) 
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berpendapat Keadilan organisasi  yang dimaksud secara umum adalah teori 
keadilan bentuk dasar dari konsep hubungan pertukaran sosial. Sedangkan 
menurut Eisenberger et al. (2001), keadilan organisasi merupakan persepsi 
keseluruhan mengenai apa itu keadilan di tempat kerja berdasarkan pada performa 
yang telah ditampilkannya.  Brockner (1996) mengemukakan tiga bentuk keadilan 
organisasi yaitu, keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional. 
 
2. METODE  
2.1 Jenis Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang diteliti, metode yang digunakan adalah 
metode deskriptif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode ini 
bertujuan untuk mengetahui hubungan yang mendalam antara variabel secara 
lebih spresifik dan untuk memperoleh data yang sesuai dengan tujuan penelitian 
agar dapat ditarik sebuah kesimpulan (Sugiono, 2017) 
2.2 Populasi dan Smapel 
Populasi dapat diartikan sejumlah kasus yang memenuhi syarat-syarat tertentu 
yang berkaitan dengan masalah penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Populasi dalam penelitian ini adalah 120  
karyawan di PT. Djitoe ITC. Menurut Sugiyono (2005: 81), sampel adalah bagian 
dari jumlah dan karekteristik yang dimiliki oleh populasi. Teknik pengambilan 
sampel penelitian ini adalah probability sampling. Sampel dalam penelitian ini 
berjumlah 93 orang karyawan PT. Djitoe ITC. 
2.3 Data dan Sumber Data 
Data primer yaitu data yang diperoleh dari sumber secara langsung. Data primer 
dalam penelitian ini diperoleh dengan cara wawancara atau penyebaran angket 
kepada responden, yaitu kepada karyawan PT. Djitoe ITC. 
2.4 Teknik Pengumpulan Data 
Peneliti melakukan studi lapangan melalui survey yang dilakukan dengan cara 
menyebarkan kuesioner kepada karyawan PT. Djitoe ITC secara random. Tipe 
pertanyaan pada kuesioner adalah pertanyaan tertutup. Responden diminta untuk 
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memilih pilihan dari serangkaian alternative jawaban yang terdapat pada 
kuesioner.  
2.5 Definisi Operasional Variabel 
2.5.1 Variabel Dependen (Y) 
Organizational citizenship behavior (Y) ada lima indikator yang digunakan 
untuk mengukur organizational citizenship behavior meliputi Altruism, Civic 
virtue, Concientiousness, Courtesy, Sportmanship. 
2.5.2 Variabel Independen (X) 
1. Keadilan Distributif (X1) 
Keadilan distributif (X1) ada tiga indikator yang digunakan untuk 
mengukur keadilan distributif meliputi ekuitas, kesetaraan, dan 
kebutuhan (Farlin dan Sweeney, 1992). 
2. Keadilan Prosedural (X2) 
Keadilan prosedural (X2) ada lima indikator yang digunakan untuk 
mengukur keadilan prosedural meliputi prosedur yang konsisten, 
prosedur yang adil, Prosedur yang akurat, Prosedur yang beretika, 
prosedur yang keterwakilan (Farlin dan Sweeney, 1992). 
3. Keadilan Interaksional (X3) 
Keadilan interaksional (X3) ada dua indikator yang digunakan untuk 
mengukur keadilan interaksional yang meliputi keadilan interpersonal, 
keadilan informasi (Farlin dan Sweeney, 1992). 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Uji Instrumen 
3.1.1 Uji Validitas 
Validitas menunjuk pada sejauh mana perbedaan dalam skor pada suatu 
instrument (item-item dan kategori respons yang diberikan kepada satu variabel 
khusus) mencerminkan kebenaran perbedaan antara individu-individu, kelompok-
kelompok, atau situasi-situasi dalam karakteristik (variabel) yang diketemukan 




3.1.2 Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2012) Reliabilitas adalah ukuran dari variablitias jawaban lewat 
pengulangan percobaan konseptual. Reliabilitas menekankan pertanyaan apakah 
responden konsisten dan stabil dalam jawabannya. 
3.2 Uji Asumsi Klasik 
3.2.1 Uji Normalitas 
Menurut Santoso (2010) uji normalitas merupakan alat uji yang digunakan untuk 
mengetahui apakah dalam sebuah model regresi,nilai residu dari regresi 
mempunyai distribusi yang normal. Jika nilai probabilitas  ataupun signifikansi > 
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data yang diobservasi adalah normal. 








1,031 0,238 Berdistribusi 
Normal 
Sumber: data primer diolah,2019 
Hasil uji normalitas pada tabel diatas menunjukkan nilai Kolmogorov- 
Smirnov Z 1,031 dengan Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,238 > 0,05. Maka sesuai 
dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji normalitas Kolmogorov-
Smirnov,dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. 
3.2.2 Uji Multikolinearitas 
Menurut Ghozali (2012) Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah 
model regresi ditemukan adannya korelasi antar variable bebas (independen). Jika 
nilai tolerance <0,10 dan VIF >10 maka terjadi multikolinearitas. 
Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF A Keterangan 
Keadilan 
Distributif 
0,323 3,099 10 Tidak Terjadi Multikolinieritas 
Keadilan 
Prosedural 
0,113 8,838 10 Tidak Terjadi Multikolinieritas 
Keadilan 
Interaksional 
0,142 7,028 10 Tidak Terjadi Multikolinieritas 
Sumber: data primer diolah, 2019 
 6 
 
Berdasarkan hasil pengujian diatas diketahui nilai Tolerance variabel keadilan 
distributif (0,323), Tolerance variabel keadilan prosedural  (0,113 ) dan Tolerance 
variabel interaksional (0,142).  Sedangkan nilai VIF variabel keadilan distributif  
(3,099), nilai VIF variabel keadilan prosedural (8,838)  dan nilai VIF variabel 
keadilan interkasional adalah (7,028 ). Dasar pengambilan keputusan adalah 
semua nilai Tolerance variabel > 0,10 sedangkan nilai VIF semua variabel < 10, 
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gangguan multikolinearitas atau 
dengan kata lain model regresi ini terbebas dari gejala multikolinearitas. 
3.2.3 Uji Heteroskedastitas 
Menurut Ismail (2018) uji heterosdekasitisitas merupakan uji untuk mengetahui 
apakah dalam sebuah model regresi dalam penelitian terjadi ketidaksamaan varian 
dari residual yang di amati. Dalam penelitian ini, pengujian Heteroskedastisitas 
menggunakan uji Glejser. 







0,05 0,103 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Keadilan 
Prosedural 
0,05 0,806 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Keadilan 
Interaksional 
0,05 0,928 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas 
Sumber: data primer diolah, 2019 
Dari tabel hasil pengujian heteroskedastisitas diatas dengan menggunakan uji 
glejser, diketahui bahwa variabel keadilan distributif nilai signifikansi atau Sig. 
sebesar 0,103 > 0,05, variabel keadilan prosedural  nilai signifikansai atau Sig.  
sebesar 0,806  > 0,05, dan variabel keadilan interaksional 0,928 > 0,05.  Maka 
dapat ditarik kesimpulan bahwa tidak terdapat masalah heteroskedastisitas. 
3.3 Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh seluruh variabel independen 
terhadap variabel dependen (Ghozali, 2011). Kriteria untuk menguji hipotesis 
adalah dengan tingkat kepercayaan sebesar 95% atau taraf signifikansi sebesar 




Tabel 4. Hasil Analisis Data 
Variabel 
Uji t Uji F Uji R
2
 
Koefisien t Sig. F Sig. 
Adjusted 
R Square 
(Constanta) 11,853 3,756 0,000    
Keadilan 
Distributif 
0,916 3,906 0,000    
Keadilan 
Prosedural 
0,160 0,371 0,711    
Keadilan 
Interaksional 




   33,171 0,0000 0,512 
Sumber: data primer diolah, 2019 
Berdasarkan hasil pengujian didapatkan bahwa nilai F hitung sebesar 3,371 
dengan probabilitas nilai signifikansi 0,000. Oleh karena hasil perhitungan 
menunjukkan nilai probabilitas 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 
keadilan distributif (X1), keadilan prosedural (X2), dan keadilan interaksional (X3) 
dapat digunakan untuk memprediksi organizational citizenship behavior (Y). 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel keadilan distributif (X1), keadilan 
prosedural (X2), dan keadilan interaksional (X3) secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior (Y) tersebut. 
3.4  Uji t 
Menurut (Ghozali, 2011) uji t digunakan untuk membuktikan apakah variabel 
independen yang terdiri dari keadilan distributif (X1), keadilan prosedural (X2) 
dan keadilan interaksional (X3)  secara individu mempengaruhi variabel dependen 
yaitu organizational citizenship behavior (Y) yang ada di PT. Djitoe ITC. 
Berdasarkan hasil analisis data untuk pengaruh keadilan distributif 
terhadap organizational citizenship behavior diperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,000 dan nilai t hitung sebesar 3,906. Dari perhitungan tersebut menunjukkan 
nilai Sig. 0,000 < 0,05, Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima yang 




Berdasarkan hasil analisis data untuk pengaruh keadilan prosedural 
terhadap organizational citizenship behavior diperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,711 dan nilai t hitung sebesar 0,371. Dari perhitungan tersebut menunjukkan 
nilai Sig. 0,711 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 ditolak yang artinya 
tidak ada pengaruh keadilan prosedural terhadap organizational citizenship 
behavior. 
Berdasarkan hasil analisis data untuk pengaruh keadilan interaksional 
terhadap organizational citizenship behavior diperoleh nilai signifikansi sebesar 
0,341 dan nilai t hitung sebesar 0,958. Dari perhitungan tersebut menunjukkan 
nilai Sig. 0,341 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 ditolak yang artinya 
tidak ada pengaruh keadilan interaksional terhadap organizational citizenship 
behavior. 




 dugunakan untuk mengetahui besarnya konstribusi yang diberikan oleh 
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional terhadap 
organizational citizenship behavior. Nilai R square berkisar antara 0 sampai 1. 
dapat disimpulkan bahwa semakin kecil nilai Adjusted R square, maka semakin 
lemah hubungan antara variabel-variabel tersebut. Hasil uji regresi menunjukkan 
nilai Adjusted R Square sebesar 0,512 atau 51,2%. Artinya 51,2% organizational 
citizenship behavior dapat dijelaskan oleh variabel keadilan distributif, keadilan 
prosedural, dan keadilan interaksional. Sedangkan sisanya 100% - 51,2% = 48,8% 
dijelaskan oleh sebab-sebab yang lain. 
4. PENUTUP 
4.1 Kesimpulan 
Berdasarkan  hasil dan pembahasan pada bab IV maka didapatkan kesimpulan 
deskriptif dan kesimpulan hipotesis sebagai berikut: 
1) Variabel keadilan distributif berpengaruh secara signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior karyawan di PT. Djitoe ITC.  
2) Variabel keadilan prosedural tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior karyawan di PT. Djitoe ITC.  
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3) Variabel keadilan interaksional tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior karyawan di PT. Djitoe ITC.  
4.2 Saran 
4.2.1 Bagi Perusahaan Djitoe ITC 
1) Pemimpin dan manajemen PT. Djitoe Indonesiaan Tobacco harus 
memberikan pemenuhan tanggung jawab terhadap karyawan. 
2) Pemimpin PT. Djitoe Indonesian Tobacco hendaknya memberikan 
arahan dan perhatian kepada karyawan agar mampu memberikan 
dorongan kepada kesadaran diri karyawan terhadap tugas dan tanggung 
jawab yang diberikan, sehingga mampu meningkatkan organizational 
citizenship behavior. 
4.2.2 Bagi Peneliti Selanjutnya 
1) Jumlah sampel penelitian ini hanya sedikit, yaitu hanya 93 orang 
karyawan bagian produksi PT. Djitoe Indonesian Tobacco Surakarta. 
Oleh sebab itu dalam penelitian selanjutnya dapat menambahkan jumlah 
sampel yang lebih banyak dan dapat mewakili populasi dalam 
perusahaan. Sehingga dapat diperoleh data yang lebih akurat dan relevan. 
2) Variabel dalam penelitian ini sangat sedikit, yaitu hanya empat variabel, 
oleh sebab itu pada penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel 
yang berhubungan dengan organizational citizenship behavior. Sehingga 
dapat membuat gambaran yang lebih luas mengenai kinerja karyawan. 
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